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ABSTRAK 
 
Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara Provinsi 
Sulawesi Selatan 
 
Influence Of Organizational Culture and Environment Working Against 
Employee Performance In Regional Secretariat North Toraja Regency, 
South Sulawesi Province 
 
Yeheskiel Toyang 
Mahlia Muis 
Wardhani Hakim 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dari kuesioner. Jumlah sampel 
sebesar 43 pegawai dengan menggunakan metode simple random sampling. 
Teknik analisis yang digunakan adalah metode analisis regresi berganda, 
analisis deskriptif dengan penentuan range, uji F, dan uji T. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
variabel budaya organisasi berpengaruh paling dominan terhadap kinerja 
pegawai, hal ini dapat dibuktikan karena variabel budaya oganisasi memiliki nilai 
koefisien regresi terbesar serta nilai thitung yang lebih besar. 
 
Kata kunci : Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kinerja. 
 
 
This study aims to analyze the influence of organizational culture and work 
environment on employee performance . The data used in this study are primary 
data obtained from questionnaires . Total sample of 43 employees using simple 
random sampling method . The analysis technique used is multiple regression 
analysis , descriptive analysis by determining the range, the F test and T test. 
The results of the research indicate that organizational culture and work 
environment have positive and significant impact on employee performance . The 
test results indicate that the organizational culture variable to most dominant 
influence on employee performance , this can be proved because oganizational 
cultural variables have the greatest regression coefficients and ttest is greater . 
 
Keywords : Organizational Culture , Work Environment , Performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Kabupaten Toraja Utara terbentuk berdasarkan Undang-Undang Nomor 28 
Tahun 2008 yang merupakan pemekaran dari Kabupaten Tana Toraja. Setelah 
memiliki bupati dan wakil bupati defenitif pada tahun 2011 yang lalu, fungsi 
pemerintahan dalam pelayanan publik harus semakin ditingkatkan. Peningkatan 
pengelolaan pemerintahan yang baik harus merujuk pada cita-cita bangsa dan 
tujuan Negara sebagaimana tercantum dalam Pembukaan Undang-Undang 
Dasar Republik Indonesia Tahun 1945. Sebagai pemerintahan yang baru tentu 
masih sulit untuk membawa roda pemerintahan Kabupaten Toraja Utara dalam 
tujuan yang telah ditetapkan. Perlunya fungsi manajemen untuk mendorong 
setiap pegawai agar tetap mengarah pada tujuan organisasi. Pemerintah Daerah 
Toraja Utara adalah suatu organisasi formal yang memiliki pegawai sebagai 
pengelola dan pelaksana kebijakan dan program-program pemerintah daerah. 
Pentingnya budaya organisasi dan lingkungan kerja yang baik untuk pencapaian 
tujuan, memberikan pelayanan publik yang profesional dan berkualitas, dan 
mempererat persatuan dan kesatuan bangsa. 
Peranan pegawai sebagai sumber tenaga kerja dalam pemerintahan Toraja 
Utara ini sangat dibutuhkan dalam pengelolaan organisasi dan pelayanan publik. 
Sebagai individu, seorang pegawai pasti memiliki kebutuhan yang utama yang 
perlu untuk diperhatikan dan dipenuhi sehingga dapat bertumbuh dan 
berkembang serta dibentuk oleh kondisi lingkungan dan pengalaman-
pengalaman sebagai suatu organisasi yang baru. Dari semua peranan pegawai 
dalam meningkatkan fungsi manajemen, menjadi suatu kewajiban untuk 
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mendorong setiap pegawai untuk berprestasi. Penting untuk mengamati 
tindakan-tindakan pegawai dan meramalkan tindakan pegawai untuk mengetahui 
kebutuhan agar penggunaan sumberdaya yang ada dapat berjalan sesuai 
dengan peningkatan kinerja pegawai. 
Sumber Daya Manusia (pegawai) merupakan unsur yang strategis dalam 
menentukan sehat tidaknya suatu organisasi. Pengembangan SDM yang 
terencana dan berkelanjutan merupakan kebutuhan yang mutlak terutama untuk 
masa depan organisasi. Dalam kondisi lingkungan tersebut, manajemen dituntut 
untuk mengembangkan cara baru untuk mempertahankan pegawai pada 
produktifitas tinggi serta mengembangkan potensinya agar memberikan 
kontribusi maksimal pada organisasi. Masalah sumber daya manusia yang 
kelihatannya hanya merupakan masalah intern dari suatu organisasi 
sesungguhnya mempunyai hubungan yang erat dengan masyarakat luas sebagai 
pelayanan publik yang diukur dari kinerja.  
Manajemen sumber daya manusia merupakan sarana untuk 
meningkatkan kualitas manusia, dengan memperbaiki sumber daya manusia, 
meningkatkan pula kinerja dan daya hasil organisasi, sehingga dapat 
mewujudkan pegawai yang memiliki disiplin dan kinerja yang tinggi sehingga 
diperlukan pula peran yang besar dari pimpinan organisasi. Dalam meningkatkan 
kinerja pegawai diperlukan analisis terhadap faktor-faktor yang 
mempengaruhinya dengan memperhatikan kebutuhan dari para pegawai, 
diantaranya adalah terbentuknya budaya organisasi dan lingkungan kerja yang 
baik dan terkoordinasi.  
Budaya memberikan identitas bagi para anggota organisasi dan 
membangkitkan komitmen terhadap keyakinan dan nilai yang lebih besar dari 
dirinya sendiri. Meskipun ide-ide ini telah menjadi bagian budaya itu sendiri yang 
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bisa datang di manapun organisasi itu berada. Dalam Suatu organisasi budaya 
berfungsi untuk menghubungkan para anggotanya sehingga mereka tahu 
bagaimana berinteraksi satu sama lain. 
Menurut Lako (2004) peran strategis budaya organisasi kurang disadari 
dan dipahami oleh kebanyakan orang pelaku organisasi di Indonesia, terutama 
prinsipal yaitu pemilik dan agents dan dipercaya untuk mengelola organisasi. 
Banyaknya masalah yang berhubungan dengan ketenagakerjaan akhir-akhir ini 
menunjukan bahwa kesadaran manajemen terhadap peran strategis dan 
implementasi budaya organisasi dalam instansi pemerintahan masih lemah dan 
mengkhawatirkan.  
Sama halnya dengan budaya organisasi, lingkungan kerja juga menjadi 
salah satu faktor yang mempengaruhi pertumbuhan suatu organisasi. 
Kenyamanan lingkungan kerja dapat memicu pegawai untuk bekerja lebih baik 
sehingga produktivitas kerja dapat dicapai secara maksimal. Oleh sebab itu 
untuk mendukung meningkatnya pertumbuhan suatu organisasi perlu untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang baik. 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan 
(Nitisemito, 2002). Menurut Sudarmayanti (2007), lingkungan kerja secara garis 
besar dapat dibagi dua jenis antara lain lingkungan kerja fisik dan non fisik. 
Faktor-faktor lingkungan kerja fisik adalah pewarnaan, penerangan, udara, suara 
bising, ruang gerak, keamanan dan kebersihan. Sedangkan lingkungan non fisik 
adalah struktur kerja, tangung jawab kerja, perhatian dan dukungan pimpinan, 
kerja sama antar kelompok dan kelancaran komunikasi. 
Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap aktivitas pegawai pada 
suatu instansi dalam usaha untuk menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan 
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kapadanya yang akhirnya berpengaruh terhadap kinerja, lingkungan yang baik 
akan meningkatkan kerja, begitupula sebaliknya apabila lingkungan kerja kurang 
tenang, akan dapat mempertinggi tingkat kesalahan yang mereka lakukan. Oleh 
karena itu setiap organisasi perlu memahami secara mendalam mengenai 
lingkungan apa saja yang terkait secara langsung maupun tidak langsung 
dengan kegiatan kerjanya. Adapun pengertian lingkungan kerja, adalah sikap 
mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini lebih 
baik daripada hari kemarin, esok lebih baik dari hari ini. 
Lingkungan yang mendukung akan dapat mendorong pegawai untuk 
bekerja lebih baik dan bersungguh-sungguh sehingga kinerja yang maksimal 
dapat dicapai.sesuai dengan teori bisnis, harus ada kesesuaian antara asumsi 
lingkungan yang akan di hadapi dengan visi dan misi yang diemban serta 
kemampuan utama yang dimiliki agar visi organisasi dapat menjadi kenyataan 
dan tidak hanya sekedar menjadi mimpi belaka. Lingkungan dalam sebuah 
pekerjaan (task environment) mencakup elemen-elemen atau kelompok- 
kelompok yang tindakan maupun keinginannya mempengaruhi instansi secara 
langsung. Besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap setiap instansi tentu 
akan berbeda-beda, tetapi instansi yang dapat berkembang dengan baik, pada 
umumnya adalah yang selalu melakukan inovasi tiada henti. 
Kekuatan-kekuatan dalam lingkungan eksternal organisasi dapat 
mengisyaratkan kebutuhan perubahan budaya dan lingkungan kerja, misalnya 
dengan adanya persaingan yang makin tajam dalam suatu lingkungan instansi 
menuntut perubahan budaya organisasi untuk senantiasa mampu merespon 
keinginan masyarakat dengan lebih cepat. Di samping berasal dari lingkungan 
eksternal, kekuatan perubahan budaya dan lingkungan kerja juga bisa berasal 
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dari dalam/internal, sebagai contoh jika kepala kantor menerapkan pendekatan-
pendekatan baru untuk manajemen organisasi agar tercipta kinerja yang baik. 
Kinerja mempunyai arti penting bagi pegawai, adanya penilaian kinerja berarti 
pegawai mendapat perhatian dari atasan, disamping itu akan menambah gairah 
kerja pegawai karena dengan penilaian kinerja ini mungkin pegawai yang 
berprestasi dipromosikan, dikembangkan dan diberi penghargaan atas prestasi, 
sebaliknya pegawai yang tidak berprestasi mungkin akan didemosikan.  
Kesulitan mengukur kinerja organisasi pelayanan publik karena tujuan 
dan misi organisasi publik seringkali tidak hanya sangat kabur, akan tetapi juga 
bersifat multidimensional karena stakeholders dari organisasi publik memiliki 
kepentingan yang berbeda satu dengan lainnya sehingga ukuran kinerja 
organisasi publik di mata stakeholders juga berbeda-beda. Kinerja yang dimiliki 
oleh instansi pemerintahan pada hakikatnya merupakan suatu akibat dari 
persyaratan kerja yang harus dipenuhi oleh pegawai. Pegawai akan bersedia 
bekerja dengan penuh semangat apabila merasa kebutuhan baik fisik dan non 
fisik terpenuhi. Kinerja instansi pemerintahan sangat ditentukan oleh kinerja 
pegawai yang menjadi ujung tombak kantor itu. Kesadaran para pegawai 
ataupun pimpinannya akan pengaruh positif  budaya organisasi dan lingkungan 
kerja terhadap produktivitas organisasi akan memberikan motivasi yang kuat 
untuk mempertahankan, memelihara, dan mengembangankan budaya organisasi 
dan lingkungan kerja yang dimiliki, sehingga merupakan daya dorong yang kuat 
untuk kemajuan organisasi. 
Pegawai dalam paradigma pemerintahan melalui Undang-Undang Nomor 5 
Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara dimana pegawai harus mampu 
menyelenggarakan pelayanan publik. Dalam menjalankan kebijakan dan 
program pemerintah, pegawai dituntut untuk mengelola dan mengembangkan 
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dirinya dan wajib mempertanggungjawabkan kinerjanya. Pencapaian tujuan 
organisasi ini sangatlah tergantung dari pada pegawainya. Jika memiliki 
kepedulian kepada pekerjaannya, pegawai akan berusaha melakukan tugasnya 
dengan tepat dan dengan produktif sebagaimana pada pasal 4 butir ke 14 bahwa 
mengutamakan pencapaian hasil dan mendorong kinerja pegawai. Untuk 
mendorong kinerja pegawai semua hal yang menyebabkan, menyalurkan dan 
mendukung perilaku pegawai sehingga mau bekerja giat dan antusias dalam 
mencapai hasil yang optimal dibutuhkan budaya organisasi dan lingkungan kerja 
yang baik. Tanpa adanya budaya organisasi dan lingkungan kerja yang baik 
dalam suatu instansi, sehebat apapun rencana yang telah dibuat, maka akan 
menyebabkan tidak terealisasinya rencana tersebut. 
Berdasarkan latar belakang permasalahan tentang kinerja aparatur 
negara yang belum optimal dan hubungannya dengan budaya organisasi dan 
lingkungan kerja maka perlu kiranya kajian yang mendalam tentang pengaruh 
budaya organisasi dan lingkungan kerja khususnya terhadap pegawai pada 
Sekretariat Daerah Pemerintah Daerah Kabupaten Toraja Utara. Untuk itu 
penulis bermaksud mengadakan sebuah penelitian ilmiah dengan judul 
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara”.  
 
1.2 Rumusan Masalah 
Untuk lebih mempermudah penelitian ini nantinya, maka penulis akan 
fokus pada permasalahan yang akan diteliti. Berdasarkan latar belakang yang 
dikemukakan sebelumnya di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini 
adalah : 
1. Apakah budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara ? 
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2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara ? 
3. Diantara budaya organisasi dan lingkungan kerja manakah yang dominan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Toraja Utara ? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
 Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu : 
1. Untuk mengetahui pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Toraja Utara, 
2. Untuk mengetahui pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Toraja Utara, 
3. Untuk mengetahui variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara. 
 
1.4 Keguanaan Penelitian  
1.4.1 Kegunaan Teoretis 
Memperkaya konsep dan teori untuk mendukung perkembangan ilmu 
pengetahuan manajemen sumber daya manusia, terkhusus pada kinerja pegawai 
dan bagaimana budaya organisasi dan lingkungan kerja. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Sebagai bahan masukan untuk dapat dijadikan bahan pertimbangan 
dalam menyusun strategi dan menyusun kebijakan-kebijakan untuk 
meningkatkan kinerja pegawai.  
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1.5  Sistematika Penulisan  
Sistematika pembahasan yang digunakan pada penulisan proposal ini 
adalah sebagai berikut:  
BAB I : Merupakan bab pendahulan yang terdiri dari hal-hal yang menjadi 
alasan yang melatarbelakangi munculnya judul penelitian, rumusan masalah, 
tujuan dan kegunaan penelitian serta sistematika penulisan.  
Bab II merupakan bab landasan teori yang memuat teori-teori relevan 
yang dapat menjadi landasan penulisan. Bab ini juga mencakup kerangka pikir 
dan hipotesis. 
Bab III merupakan bab metodologi yang menjelaskan lokasi penelitian, 
jenis dan sumber data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data, 
instrument penelitian, metode analis, defenisi operasional dan variabel penelitian. 
Bab IV merupakan bab hasil dan pembahasan yang menjelaskan analisis 
deskriptif data, analisis deskriptif variabel, dan analisis statistik. 
Bab V merupakan bab penutup yang menjelaskan tentang 
kesimpulan dan saran peneliti. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia  
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Husein Umar 
(2005:3) yaitu: “Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari 
manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya 
manusia, yang bertugas mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh 
tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya”.  
Berdasarkan pengertian di atas, jelas bahwa manajemen secara garis 
besar menitikberatkan pada aspek manusia dalam hubungan kerja dengan tidak 
melupakan faktor lainnya. Sedangkan, Manajemen Sumber  
Daya Manusia menitikberatkan pada bagaimana mengelola pegawai sebagai 
aset utama organisasi instansi karena keberhasilan organisasi instansi 
tergantung dari kinerja yang efektif dari pegawai itu sendiri. 
2.1.2 Fungsi dan Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia  
Dalam menjalankan pekerjaan seharusnya organisasi memperhatikan 
fungsi-fungsi manajemen dan fungsi operasional seperti yang dikemukakan oleh 
Flippo Edwin B. (Flippo, 1996:5-7). Menurutnya, fungsi-fungsi manajemen 
sumber daya manusia ada dua, yakni:  
a. Fungsi manajemen  
Fungsi ini terdiri dari:  
1. Perencanaan (Planning)  
Perencanaan mempunyai arti penentuan mengenai program tenaga kerja 
yang akan mendukung pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh 
instansi.  
10 
 
2. Pengorganisasian (Organizing)  
Organisasi dibentuk dengan merancang struktur hubungan yang 
mengaitkan antara pekerjaan, pegawai, dan faktor-faktor fisik sehingga 
dapat terjalin kerjasama satu dengan yang lainnya.  
3. Pengarahan (Directing)  
Pengarahan terdiri dari fungsi staffing dan leading. Fungsi staffing adalah 
menempatkan orang-orang dalam struktur organisasi, sedangkan fungsi 
leading dilakukan pengarahan sdm agar pegawai bekerja sesuai dengan 
tujuan yang ditetapkan.  
4. Pengawasan (Controlling)  
Adanya fungsi manajerial yang mengatur aktivitas-aktivitas agar sesuai 
dengan rencana yang telah ditetapkan organisasi sesuai dengan tujuan 
yang ingin dicapai, bila terjadi penyimpangan dapat diketahui dan segera 
dilakukan perbaikan.  
b. Fungsi Operasional  
Fungsi Operasional dalam sdm merupakan segala bentuk usaha/aktivitas 
dalam pengelolaan sdm guna pencapaian tujuan perusahaan.  
Fungsi ini terdiri dari:  
1. Pengadaan (Procurement)  
Usaha untuk memperoleh sejumlah tenaga kerja yang dibutuhkan 
instansi, terutama yang berhubungan dengan penentuan kebutuhan 
tenaga kerja, penarikan, seleksi, orientasi dan penempatan  
2. Pengembangan (Development)  
Usaha untuk meningkatkan keahlian pegawai melalui program pendidikan 
dan latihan yang tepat agar pegawai dapat melakukan tugasnya dengan 
baik.  
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3. Kompensasi (Compensation)  
Fungsi kompensasi diartikan sebagai usaha untuk memberikan balas jasa 
atau imbalan yang memadai kepada pegawai sesuai dengan kontribusi 
yang telah disumbangkan kepada instansi atau organisasi.  
4. Integrasi (Integration)  
Merupakan usaha untuk menyelaraskan kepentingan individu, organisasi, 
instansi, maupun masyarakat. Oleh sebab itu harus dipahami sikap 
prinsip-prinsip pegawai.  
5. Pemeliharaan (Maintenance)  
Setelah keempat fungsi dijalankan dengan baik, maka diharapkan 
organisasi atau perusahaan mendapat pegawai yang baik. Maka fungsi 
pemeliharaan adalah dengan memelihara sikap-sikap pegawai yang 
menguntungkan instansi.  
6. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation)  
Usaha terakhir dari fungsi operasional ini adalah tanggung jawab instansi 
untuk mengembalikan pegawainya ke lingkungan masyarakat dalam 
keadaan sebaik mungkin, bila organisasi atau instansi mengadakan 
pemutusan hubungan kerja. 
Tujuan dari manajemen sumber daya manusia, menurut Malayu S.P. 
Hasibuan, (2002 :250) : 
1. Untuk menentukan dan kuantitas karyawan yang akan mengisi semua 
jabatan dalam perusahaan. 
2. Untuk menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa 
depan, sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya. 
3. Untuk menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam 
pelaksanaan tugas. 
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4. Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi (KIS), 
sehingga produktivitas kerja meningkat. 
5. Untuk menghindari kekurangan dan atau kelebihan karyawan. 
6. Untuk menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan seleksi, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 
kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. 
7. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau horizontal) 
dan pensiun karyawan. 
8. Menjadi dasar dalam melakukan penilaian karyawan. 
 
2.2  Budaya Organisasi 
2.2.1 Pengertian Budaya 
Secara etimologis budaya atau culture berasal dari kata budi, yang 
diambil dari bahasa sangsekerta, artinya kekuatan budi atau akal, sehingga 
budaya diartikan sebagai hal-hal yang berkaitan dengan akal. Sedangkan 
Culture, bahasa inggris, yang asalnya diambil dari bahasa latin, colera yang 
berarti mengolah dan mengerjakan tanah  pertanian. Dari sini pengertian culture 
berkembang menjadi, segala upaya atau tindakan manusia untuk mengolah 
tanah dan merubah alam. (Razak, 2008: 152). 
 Secara terminologis, budaya berarti suatu hasil dari budi dan atau daya, 
cipta, karya, karsa, pikiran dan adat istiadat manusia yang secara sadar maupun 
tidak, dapat diterima sebagai perilaku yang beradab. Budaya merupakan nilai-
nilai kebiasaaan yang diterima sebagai acuan bersama yang diikuti dan 
dihormati. Menurut Taylor seperti yang dikutip Achmad Sobirin (2007: 52), 
budaya adalah kompleksitas menyeluruh  yang terdiri dari keyakinan, 
pengetahuan, seni, moral, hokum, adat kebiasaan dan berbagai kapabilitas 
lainnya serta kebiasaan apa saja yang diperoleh manusia sebagai bagian dari 
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sebuah masyarakat. Menurut Stoner dalam Moldjono (2003: 16), budaya adalah 
gabungan kompleks asumsi, tingkah laku, cerita, mitos, metafora, dan berbagai 
ide lain yang menjadi satu untuk menentukan apa arti menjadi masyarakat 
tertentu. 
 Pace dan Faules (2000: 90), menjabarkan tiga perspektif buadaya secara 
luas mengenai budaya, yaitu : 
1. Perspektif holistik, yaitu memandang budaya sebgai cara-cara terpola 
mengenai berpikir; 
2. Perspektif variabel, yaitu terpusat pada pengekspresian budaya; 
3. Perspektif kognitif, yaitu member penekanan pada gagasan konsep, cetak 
biru, keyakinan, nilai-nilai, dan norma-norma, “pengetahuan yang 
diorganisasikan” yang ada dalam pikiran orang-orang untuk memahami 
realitas. 
 
2.2.2  Pengertian Organisasi 
 Secara etimologis kata organisasi berasal dari bahasa Yunani organon 
yang berarti alat. Kata ini masuk ke bahasa Latin, menjadi organization dan 
kemudian ke bahasa Prancis (abad ke-14) menjadi organisation. Organon terdiri 
dari bagian-bagian yang tersusun dan terkordinasi hingga mampu menjalankan 
fungsi tertentu secara dinamis. Karakteristik utama organisasi dapat diringkas 
sebagai 3-P, yaitu Purpose, People dan Plan. Sesuatu tidak disebut organisasi 
bilan tidak memiliki tujuan (purpose), anggota (people), dan rencana (plan). 
Dalam aspek rencana terkadung semua aspek ciri lainnya, seperti sitem, struktur, 
desain, strategi, dan proses, yang seluruhnya dirancang untuk menggerakkan 
unsur manusia (people) dalam mencapai berbagai tujuan yang  ditetapkan 
(Kusdi, 2009: 4). Jadi, organisasi adalah kesatuan (Entity) social yang 
dikordinasikan secara sadar dengan sebuah batasan yang relatif 
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diidentifikasikan, yang bekerja atas dasar yang relatif terus-menerus untuk 
mencapai tujuan bersama atau sekelompok tujuan. 
 Organisasi sering dipahami sebagai sekelompok orang yang berkumpul 
dan bekerja sama secara terstruktur untuk mencapai tujuan atau sejumlah 
sasaran tertentu yang ditetapkan bersama (Poerwanto, 2008:10). Menurut 
Schmerhorn, organisasi adalah kumpulan orang yang bekerja sama untuk 
mencapai tujuan bersama. Menurut Chester J. Bernerd, organisasi adalah kerja 
sama  dua orang atau lebih, suatu sistem dari aktivitas-aktivitas dan kekuatan-
kekuatan perorangan yang dikordinasikan secara sadar (Tika, 2006: 3). Sondang 
P. Siagian berpendapat bahwa organisasi adalah setiap bentuk perserikatan 
antara dua orang atau lebih yang bekerja sama untuk tujuan bersama dan terikat 
secara formal dalam persekutuan dimana selalu terdapat hubungan antara 
seorang atau sekelompok orang yang disebut pemimpin dan seorang atau 
sekelompok orang lain yang disebut bawahan. Sementara menurut Prajudi 
Atmosudirjo seperti yang dikutip Hasibun (2003: 26) organisasi adalah struktur 
tata pembagian kerja dan struktur tata hubungan kerja antara sekelompok orang 
pemegang posisi yang bekerja sama secara tertentu untuk bersama-sama 
mencapai tujuan tertentu. 
2.2.3  Pengertian Budaya Organisasi 
Menurut Davis (dalam Lako, 2004: 29) budaya organisasi merupakan 
pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan 
oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi 
dasar aturan berperilaku dalam organisasi.  
Hal yang sama juga diungkapkan oleh Mangkunegara (2005: 113) yang 
menyatakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem 
keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang 
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dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi 
masalah adaptasi eksternal dan internal. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 
merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang diyakini dan dijiwai oleh 
seluruh anggotanya dalam melakukan pekerjaan sebagai cara yang tepat untuk 
memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait, 
sehingga akan menjadi sebuah nilai atau aturan di dalam organisasi tersebut. 
2.2.4  Fungsi Budaya Organisasi 
 Stephen P. Robbins dalam bukunya Organizational Behavior membagi 
lima fungsi budaya organisasi, sebagai berikut:  
1. Berperan menetapkan batasan.  
2. Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi.  
3. Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada 
kepentingan individual seseorang.  
4. Meningkatkan stabilitas system sosial karena merupakan perekat sosial 
yang membantu mempersatukan organisasi.  
5. Sebagai mekanisme control dan menjadi rasional yang memandu dan 
membentuk sikap serta perilaku para karyawan.  
2.2.5  Karakteristik Budaya Organisasi 
Menurut Robbins (dalam Tika, 2006: 10) terdapat beberapa karakteristik 
yang apabila dicampur dan dicocokkan maka akan menjadi budaya internal yaitu:  
1. Inisiatif individu yaitu sejauh mana organisasi memberikan kebebasan 
kepada setiap pegawai dalam mengemukakan pendapat atau ide-ide 
yang di dalam pelaksanaan tugas dan fungsinya. Inisiatif individu tersebut 
perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang 
menyangkut ide untuk memajukan dan mengembangkan organisasi. 
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2. Toleransi terhadap tindakan beresiko yaitu sejauh mana pegawai 
dianjurkan untuk dapat bertindak agresif, inovatif dan mengambil resiko 
dalam mengambil kesempatan yang dapat memajukan dan 
mengembangkan organisasi. Tindakan yang beresiko yang dimaksudkan 
adalah segala akibat yang timbul dari pelaksanaan tugas dan fungsi yang 
dilakukan oleh pegawai.  
3. Pengarahan yaitu sejauh mana pimpinan suatu organisasi dapat 
menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan, 
sehingga para pegawai dapat memahaminya dan segala kegiatan yang 
dilakukan para pegawai mengarah pada pencapaian tujuan organisasi. 
Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum dalam visi dan misi.  
4. Integrasi yaitu sejauh mana suatu organisasi dapat mendorong unit-unit 
organisasi untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Menurut 
Handoko (2003 : 195) koordinasi merupakan proses pengintegrasian 
tujuan-tujuan dan kegiatan-kegiatan pada unit-unit yang terpisah 
(departemen atau bidang-bidang fungsional) suatu organisasi untuk 
mencapai tujuan.  
5. Dukungan manajemen yaitu sejauhmana para pimpinan organisasi dapat 
memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas 
terhadap pegawai. Dukungan tersebut dapat berupa adanya upaya 
pengembangan kemampuan para pegawai seperti mengadakan 
pelatihan.  
6. Kontrol yaitu adanya pengawasan dari para pimpinan terhadap para 
pegawai dengan menggunakan peraturan-peraturan yang telah 
ditetapkan demi kelancaran organisasi. Pengawasan menurut Handoko 
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(2003: 360) dapat didefinisikan sebagai proses untuk menjamin bahwa 
tujuan-tujuan organisasi tercapai.  
7. Sistem imbalan yaitu sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan gaji, 
promosi, dan sebagainya) didasarkan atas prestasi  
 
2.3  Lingkungan Kerja 
2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja menurut pendapat (Nitisemito, 2004 dalam Arida, 2012) 
adalah sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Berdasarkan definisi tersebut, 
dapat diketahui bahwa lingkungan kerja adalah kondisi atau keadaan yang 
mempengaruhi cukup besar pegawai dalam melakukan pekerjaan atau terhadap 
jalannya operasi organisasi. Menurut Sedamaryanti (2001) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat 
disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 
maupun tidak langsung. 
Dari pendapat-pendapat tersebut diatas, pengertian diantara lingkungan 
kerja dan lingkungan fisik maupun kondisi fisik tempat kerja tidak dapat 
dipisahkan dan berpengaruh baik secara langsung maupun tidak langsung 
terhadap kinerja pegawai di dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Oleh sebab itu 
baik tidaknya kinerja pegawai di dalam melaksanakan tugas-tugasnya 
dipengaruhi oleh suasana atau keadaan lingkungan kerjanya. Sehingga apabila 
suasana atau keadaan lingkungan kerja baik, maka semangat kerja pegawai 
cenderung akan meningkat, dan begitu pula sebaliknya. 
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2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Menurut Nitisemito (1992: 185) faktor-faktor yang mempengaruhi 
lingkungan kerja, terdiri dari faktor intern dan faktor ekstern :  
1. Faktor Intern, meliputi :  
a. Pewarnaan 
Masalah pewarnaan ini bukan hanya masalah pewarnaan dinding 
saja, tetapi sangat luas sehingga dapat juga termasuk pewarnaan 
peralatan kantor, mesin bahkan pewarnaan seragam yang dipakai. 
b. Lingkungan Kerja yang Bersih  
Masalah kebersihan lingkungan dapat mempengaruhi kesehatan 
kejiwaan seseorang. Lingkungan yang bersih akan menimbulkan rasa 
senang dan rasa senang ini akan mendorong seorang untuk bekerja 
lebih bersemangat dan bergairah.  
c. Penerangan yang Cukup  
Penerangan tidak terbatas pada penerangan listrik, tetapi juga 
penerangan matahari. Dalam melaksanakan tugas, karyawan 
membutuhkan ketelitian. Selain itu harus diperhatikan pula bagaimana 
mengatur lampu sehingga dapat memberikan penerangan yang cukup 
tetapi tidak menyilaukan. Perlu diingat lampu yang terlalu terang akan 
membuat rasa panas yang dapat membuat kegelisahan dalam 
bekerja. Sebaliknya bila penerangan kurang, maka karyawan cepat 
mengantuk sehingga membuat banyak kesalahan saat bekerja.  
d. Pertukaran Udara yang Baik  
Pertukaran udara yang cukup sangat diperlukan terutama ruang kerja 
tertutup dan penuh dengan pegawai. Pertukaran udara yang cukup 
akan menyebabkan kesegaran fisik.  Sebaliknya pertukaran udara 
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yang kurang dapat menimbulkan kelelahan pada fisik. Bila terlalu 
banyak ventilasi dapat menimbulkan hembusan angin yang kuat dan 
menimbulkan rasa sakit. Pertukaran udara yang nyaman dapat 
menimbulkan kesejukan sehingga dapat mengurangi kelelahan fisik. 
e. Musik yang Menimbulkan Suasana Gembira dalam Bekerja  
Apabila musik yang didengarkan tidak menyenangkan maka lebih 
baik tanpa musik sama sekali. Sebaliknya bila musik yang 
diperdengarkan menyenangkan maka musik ini akan menimbulkan 
suasana gembira yang dapat mengurangi kelelahan dalam bekerja. 
Sebenarnya dalam hal musik selain dipilihkan yang menyenangkan 
maka juga harus diperhatikan pengaruhnya pada pekerjaan. Sebab 
ada musik yang sesuai dengan para pegawai tetapi justru 
pengaruhnya negatif terhadap pekerjaan.  
2. Faktor Ekstern, meliputi :  
a. Jaminan terhadap Keamanan  
Jaminan terhadap keamanan selama bekerja dan setelah pulang dari 
bekerja akan manimbulkan ketenangan yang akan mendorong 
semangat kerja untuk lebih giat bekerja. Bila rasa aman tidak terjamin 
maka akan menyebabkan semangat dan kegairahan kerja turun, 
konsentrasi terganggu sehingga akan menyebabkan kinerja menurun.  
b. Kebisingan  
Kebisingan terus-menerus terutama dari luar kantor mungkin akan 
menimbulkan kebosanan dan rasa terganggu untuk konsentrasi 
bekerja. Kebisingan merupakan gangguan yang harus diperbaiki. 
Oleh karena itu, kebisingan harus diatasi, misalnya dengan pelindung 
telinga atau adanya ruangan khusus kedap suara.  
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c. Bebas dari Gangguan Sekitar  
Perasaan nyaman dan damai akan selalu menyertai pegawai dalam 
setiap pekerjaan bila lingkungan ekstern tidak terjadi hal-hal yang 
tidak diinginkan, seperti gangguan sumbangan, bantuan apapun 
ataupun hal-hal lain. 
 
2.4  Kinerja Pegawai 
2.4.1 Pengertian Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka 
memberi kontribusi kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk individu 
maupun kelompok menjadi pusat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja 
organisasi, seperti yang diungkapkan oleh Mathis & Jackson (2002). 
Menurut Rivai (2005), kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 
target/sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama. Sedangkan menurut 
Mangkunegara (2001), kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
Berdasarkan definisi-definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
merupakan penampilan kerja oleh pegawai di tempat kerjanya dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 
2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2008:67) menyatakan bahwa faktor yang 
mempengaruhi kinerja antara lain :  
1. Faktor Kemampuan.  
Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 
potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan), oleh karena itu 
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuasi dengan 
keahliannya.  
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2. Faktor Motivasi.  
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap 
mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk 
berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.  
Menurut Gibson (1997:164) ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap 
kinerja, yaitu:  
1. Faktor Individu  
Faktor individu meliputi: kemampuan, ketrampilan, latar belakang 
keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.  
2. Faktor Psikologis  
Faktor–faktor psikologis terdiri dari: persepsi, peran, sikap, kepribadian, 
motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja.  
3. Faktor organisasi  
Faktor organisasi meliputi : struktur organisasi, desain pekerjaan, 
kepemimpinan, dan sistem penghargaan (reward system).  
Menurut Mathis (2002:82) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
individu tenaga kerja adalah :  
1. Kemampuan yang dimiliki individu  
2. Motivasi  
3. Dukungan yang diterima  
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan  
5. Hubungan mereka dengan organisasi  
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2.4.3 Unsur- Unsur Penilaian Pegawai  
Menurut Hasibuan (2002: 56), kinerja pegawai dapat dikatakan baik atau 
dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu :  
1. Kesetiaan  
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan tanggung 
jawabnya dalam organisasi. Menurut Syuhadhak (1994: 76) kesetiaan 
adalah tekad dan kesanggupan, menaati, melaksanakan dan 
mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan 
tanggung jawab.  
2. Prestasi Kerja  
Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas dapat 
menjadi tolak ukur kinerja. Pada umumnya prestasi kerja seorang 
pegawai dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan 
kesanggupan pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya.  
3. Kedisiplinan  
Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan -peraturan yang ada 
dan melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya.  
4. Kreatifitas  
Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifitas dan 
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya 
sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.  
5. Kerjasama  
Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan pegawai untuk bekerja 
sama dengan pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang 
ditentukan, sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik.  
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6. Kecakapan  
Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan dengan 
pekerjaan yang menjadi tugasnya.  
7. Tanggung jawab  
Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang 
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya 
serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan. 
 
2.5  Hubungan Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
2.5.1 Hubungan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Kotter dan Heskett (1997) mengatakan bahwa budaya yang kuat dapat 
menghasilkan efek yang sangat mempengaruhi individu dan kinerja, bahkan 
dalam suatu lingkungan bersaing pengaruh tersebut dapat lebih besar daripada 
faktor- faktor lain seperti struktur organisasi, alat analisis keuangan, 
kepemimpinan dan lain –lain. Budaya organisasi yang mudah menyesuaikan 
dengan perubahan jaman (adaptif) adalah yang dapat meningkatkan kinerja.  
Budaya organisasi yang kuat akan membantu organisasi dalam 
memberikan kepastian kepada seluruh pegawai untuk berkembang bersama, 
tumbuh dan berkembangnya instansi. Pemahaman tentang budaya organisasi 
perlu ditanamkan sejak dini kepada pegawai. Bila pada waktu permulaan masuk 
kerja, mereka masuk ke instansi dengan berbagai karakteristik dan harapan yang 
berbeda – beda, maka melalui training, orientasi dan penyesuaian diri, pegawai 
akan menyerap budaya organisasi yang kemudian akan berkembang menjadi 
budaya kelompok, dan akhirnya diserap sebagai budaya pribadi. Bila proses 
internalisasi budaya organisasi menjadi budaya pribadi telah berhasil, maka 
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pegawai akan merasa identik dengan instansinya, merasa menyatu dan tidak 
ada halangan untuk mencapai kinerja yang optimal. Ini adalah kondisi yang 
saling menguntungkan, baik bagi instansi maupun pegawai. 
2.5.2  Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Gibson (1997) salah satu faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja adalah faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, peran, sikap, 
kepribadian, motivasi, lingkungan kerja dan  kepuasan kerja. Psikologis disini 
suatu keadaan fisik, yaitu lingkungan  kerja yang secara langsung mempengaruhi 
stres kerja pegawai dan berdampak pada kinerja. Seperti yang dikatakan 
Nurdiansyah (2009) bahwa lingkungan kerja berpengaruhi positif  signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Kemudian menurut Cary Cooper 1995), salah satu 
dari sumber stres adalah kondisi pekerjaan seperti lingkungan kerja, overload, 
deprivational stress, pekerjaan berisiko tinggi. Maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa kondisi lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Lingkungan kerja merupakan alat perkakas yang akan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai jika lingkungan yang ada di instansi itu baik. Lingkungan kerja 
yang menyenangkan bagi pegawai melalui pengikatan hubungan yang harmonis 
dengan atasan maupun bawahan, serta didukung oleh sarana dan prasarana 
yang memadai yang ada ditempat bekerja akan membawa dampak positif bagi 
pegawai, sehingga kinerja meningkat. 
Menurut Alex S Nitisemito (2000) mendefinisikan lingkungan kerja 
sebagai berikut : “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 
yang diembankan”. Menurut Sedarmayati (2001) mendefinisikan lingkungan kerja 
sebagai berikut: “Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan 
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode 
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kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 
kelompok”. 
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja dalam 
berorganisasi baik dalam organisasi perusahaan maupun instansi pemerintahan 
yang akhirnya akan menimbulkan kinerja karyawan sehingga terlihat adanya 
hubungan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.  
 
2.6 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 penelitian terdahulu 
PENULIS JUDUL HASIL 
Prima 
Nugraha 
S.Sinaga 
(2009) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada 
Sekretariat 
Daerah 
Kabupaten Dairi 
Hasil penelitian menyimpulkan bahwa 
budaya organisasi pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten Dairi berada pada 
kategori sangat tinggi dengan perhitungan 
korelasi product moment yaitu sebesar 
0,62 (hubungan positif) kemudian dari 
hasil perhitungan koefisien determinan 
diperoleh bahwa besarnya pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Dairi adalah sebesar 38,44% 
dan 61,56% selebihnya dipengaruhi oleh 
faktor lain yang belum diperhitungkan 
dalam penelitian ini. 
Gogy  
 Bara 
Kharisma 
(2013) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi dan 
Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan 
Koperasi Serba 
Usaha Setya 
Usaha kabupaten 
Jepara. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
variabel budaya organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan pada 
Koperasi Serba Usaha Setya Usaha, 
terbukti dari nilai probabilitas 
signifikansinya 0,000 < 0,05 dan jumlah 
rata – rata pada tabel distribusi budaya 
sebesar 72%. variabel lingkungan kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan pada Koperasi Serba Usaha 
Setya Usaha, terbukti dari nilai probabilitas 
signifikansinya 0,000 < 0,05 dan rata-rata 
pada tabel distribusi sebesar 66%. 
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Mangarrisan 
Sinaga (2008) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi dan 
Reward Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Pada PT. 
Soelong Laoet 
Medan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
budaya organisasi dan reward secara 
simultan maupun parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 
Soelong Laoet Medan. Nilai koefisien 
determinasi (R Square) diperoleh sebesar 
84,4 % dimana kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel independen 
budaya organisasi, dan reward sebesar 
84,4% dan 15,6 % dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya yang tidak 
dimasukkan dalam penelitian ini. Variabel 
yang dominan dan paling berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
adalah budaya organisasi. 
Vera Parlinda 
dan 
Wahyuddin 
(2004) 
Pengaruh 
Kepemimpinan, 
Motivasi, 
pelatihan, dan 
Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada 
Perusahaan 
Daerah Air 
Minum Kota 
Surakarta 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
dengan menggunakan variabel penelitian 
kepemiminan, motivasi, pelatihan, 
lingkungan kerja sebagai variabel 
independen dan kinerja karyawan sebagai 
variabel dependen, serta menggunakan 
analisis regresi berganda diperoleh hasil 
bahwa secara parsial pelatihan dan 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
kepemimpinan dan motivasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Secara simultan kepemimpinan, motivasi, 
pelatihan, dan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Muhammad 
Gulzar (2013) 
Dampak Budaya 
Organisasi Pada 
Prestasi Kerja 
Karyawan, Studi 
Empiris pada 
Software Houses 
Di Pakistan 
Hasil penelitian menunjukkan bahawa 
dengan menggunakan indikator Layanan 
pelanggan, partisipasi karyawan, sistem 
reward, inovasi & pengambilan risiko dan 
sistem komunikasi menunjukkan bahwa 
budaya organisasi memiliki dampak positif 
yang signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan pada Software Houses di 
Pakistan. Partisipasi karyawan merupakan 
faktor yang paling berpengaruh terhadap 
prestasi kerja. Korelasi menunjukkan nilai 
0,415 dan 0,000 adalah tingkat 
signifikansi; membuktikan bahwa ada 
hubungan positif antara budaya organisasi 
dan kinerja karyawan. Berdasarkan 
regresi dan hasil korelasi, hipotesis 
alternatif menunjukkan hubungan antara 
budaya dan prestasi kerja karyawan 
dalam organisasi. 
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2.7 Kerangka Pikir 
Berdasarkan landasan teori, maka peneliti merumuskan kerangka pikir 
penelitian sebagai berikut: 
 
Budaya Orgaisasi 
Pemda Toraja Utara 
(X1) 
 
 
 
 
 
Lingkungan Kerja 
Pemda Toraja Utara 
(X2) 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
Emmanuel 
Majekodunmi 
Ajala (2012) 
Pengaruh 
Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja 
dan Produktivitas 
Pekerja  
Kesejahteraan 
pada Pemerintah 
Ondo State, 
Nigeria. 
 
 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
dengan menggunakan indikator Close 
office floor plan, Clean and decorative, 
Office, Lighting, Absence of noise in the 
office, Moderate room temperature 
/ventilation, terdapat pengaruh lingkungan 
kerja yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja dan produktivitas pada pekerja 
kesehatan Pemerintah Ondo State, 
Nigeria. Dengan nilai rata-rata dan 
persentase sederhana, hasil menunjukkan 
bahwa fitur tempat kerja dan 
jaringan komunikasi yang baik di tempat 
kerja memiliki efek positif pada pekerja. 
 
Kinerja 
Pegawai Pemda Toraja 
Utara 
(Y) 
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2.8 Hipotesis 
Hipotesis adalah pernyataan sementara yang menghubungkan dua 
variabel atau lebih. Kesimpulan yang tarafnya rendah karena masih 
membutuhkan pengujian secara empiris (Sugiono, 2004: 70). Berdasarkan uraian 
pada kerangka pemikiran di atas dan untuk menjawab identifikasi masalah, maka 
penulis dapat merumuskan suatu hipotesis sebagai berikut:  
1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Dareah Kabupaten Toraja 
Utara. 
2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Dareah Kabupaten Toraja 
Utara. 
3. Variabel Budaya organisasi yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1  Lokasi Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara 
(Pemda Torut) Provinsi Sulawesi Selatan, yang berlokasi di Jl. Sam Ratulangi 
No. 27, Rantepao, Toraja Utara. Waktu penelitian dilaksanakan selama satu 
bulan. 
 
3.2. Jenis dan Sumber Data  
3.2.1 Jenis Data 
1. Data Kuantitatif yaitu data yang didapatkan dari pengolahan angka atau 
bilangan atau data numerik seperti jumlah pegawai. 
2. Data Kualitatif yaitu data yang didapatkan baik dalam bentuk informasi lisan 
maupun tulisan yang bukan merupakan angka dan berhubungan dengan 
materi penelitian. 
3.2.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu : 
1. Data Primer yaitu data yang diperoleh dengan melakukan pengamatan 
dan wawancara secara langsung tentang hasil berbagai hal yang 
menyangkut permasalahan yang berhubungan dengan budaya organisasi 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
2. Data Sekunder yaitu data yang diperoleh dari buku-buku, literatur ilmiah, 
peraturan-peraturan, dan laporan-laporan atau dari dokumen-dokumen 
organisasi. Salah satu contoh data sekunder yaitu gambaran umum 
perusahaan, misalnya sejarah pendirian, struktur organisasi, dan 
deskripsi jabatan. 
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3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi adalah kumpulan seluruh elemen-elemen dengan lengkap. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara Provinsi Sulawesi Selatan yang 
berjumlah 75 orang. 
Sampel adalah bagian elemen dari populasi yang dipilih dan 
diharapkan dapat mewakili populasi penelitian. Adapun teknik yang 
penulis gunakan dalam pengambilan sampel penelitian ini yaitu Simple 
Random Sampling, dimana teknik penentuan sampel berdasarkan 
kebetulan dan bersedia, yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu 
dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang 
yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber data. Untuk ukuran 
sampel ditentukan dengan rumus Slovin (Umar Husein, 2005:108) sebagai 
berikut: 
 
𝑛 =
𝑁
1 + 𝑁𝑒2
 
Dimana: 
n = Ukuran sampel 
N =  Ukuran populasi 
e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan   pengambilan 
  sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan. 
𝑛 =
75
1 + 75(10%)2
 
 = 43  43 orang 
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3.4  Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penulisan ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Penelitian Pustaka (Library Research), yaitu pengumpulan data secara 
teoritis dengan menelaah berbagai literatur dan bahan teori lainnya yang 
relevan dengan penelitian yang dibahas. 
2. Penelitian Lapangan (Field Research), yaitu pengumpulan data lapangan 
dengan cara sebagai berikut: 
a. Observasi, yaitu pengumpulan data yang dilakukan langsung 
ketempat penelitian dan melakukan pengamatan langsung terhadap 
aktivitas, keseharian, lingkungan kerja, dan sarana kerja. 
b. Wawancara, yaitu pengumpulan data dengan melakukan tanya jawab 
dengan pimpinan dan pegawai dalam organisasi guna memperoleh 
keterangan data yang diperlukan. 
c. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan memberi daftar 
pertanyaan yang diajukan kepada pihak-pihak yang berhubungan 
dengan masalah yang diteliti.  
3.5 Instrumen Penelitian 
Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
deskriptif. Analisis data dibedakan untuk data kualitatif dan kuantitatif.  
1. Analisis Kualitatif, yaitu metode analisis yang digunakan dengan cara 
menjelaskan beberapa argumentasi yang berkaitan langsung dengan 
permasalahan.  
2. Analisis Kuantitatif, yaitu analisis yang digunakan dengan 
mengumpulkan data dan menyatakan variabel-variabel yang 
menggambarkan persepsi para pegawai terhadap budaya organisasi 
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dan lingkungan kerja serta kinerja pegawai dalam setiap kategori yang 
pada akhirnya menjadi total skor dari pengisian kusioner oleh 
responden. Kuesioner ini disebarkan kepada responden yang 
merupakan bagian dari anggota organisasi. 
Setiap indikator pertanyaan dari kuesioner menggunakan skala Likert. 
Skala ini banyak digunakan karena memberi peluang kepada responden untuk 
mengekspresikan perasaan mereka dalam bentuk persetujuan terhadap suatu 
pernyataan. Dalam kuesioner yang digunakan peneliti, setiap pertanyaan terdiri 
dari 5 (lima) kategori jawaban, yaitu: 
 Sangat setuju/Sangat baik   Skor = 5 
 Setuju/Baik     Skor = 4 
 Cukup setuju/Cukup baik   Skor = 3 
 Tidak Setuju/Tidak baik    Skor = 2 
 Sangat tidak setuju/Sangat tidak baik  Skor = 1 
 
3.6 Metode Analisis 
Model analisis yang digunakan dalam membuktikan hipotesis yang telah 
dikemukakan sebelumnya yaitu analisis statistik deskriptif dari hasil kuesioner, 
analisis regresi berganda, koefisien determinasi (R2), uji F dan uji T, pengolahan 
data menggunakan program SPSS 20 yaitu sebagai berikut : 
1. Analisis regresi berganda digunakan dalam penelitian ini. Analisis ini 
merupakan suatu metode statistik umum yang digunakan untuk meneliti 
hubungan antara sebuah variabel dependen dengan beberapa variabel 
independen. Teknik analisis ini sangat dibutuhkan dalam berbagai 
pengambilan keputusan, baik dalam perumusan kebijakan manajemen 
maupun dalam telaah ilmiah. Analisis regresi berganda dalam penelitian ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan lingkungan 
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kerja terhadap kinerja pegawai. Formulasi persamaan regresi berganda  
adalah: 
𝑌 = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 +e 
Dimana: 
Y  = kinerja pegawai 
a  = Konstanta 
b1,2 = Koefisien variabel X 
X1  = Budaya organisasi 
X2  = Lingkungan kerja 
e  = Residual 
 
2. Koefisien determinasi (R2), melihat besarnya kontribusi untuk variabel 
independen terhadap variabel dependen dengan melihat besarnya 
koefisien determinasi totalnya (R2). Jika R2 yang diperoleh mendekati 1 
(satu) maka dapat diaktakan semakin kuat model tersebut menerangkan 
hubungan variabel independen terhadap variabel dependen. Sebaliknya 
jika R2 semakin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel 
terhadap variabel dependen. 
3. Uji F (Uji Serempak), digunakan untuk mengetahui pengaruh kemungkinan 
bisa atau tidaknya digunakan meramalkan nilai variabel independen 
terhadap variabel dependen. Dimana Fhitung>Ftabel, maka H1 diterima atau 
secara bersama-sama variabel independen dapat menerangkan variabel 
dependen secara serentak. Sebaliknya apabila Fhitung<Ftabel, maka H0 
diterima atau secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki 
pengaruh terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak 
pengaruh secara bersama-sama variabel independen terhadap variabel 
dependen maka digunakan probability sebesar 5% (=0,05). 
- Jika sig >  (0,05) maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
- Jika sig <  (0,05) maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
34 
 
4. Analisis uji T (Uji Parsial) digunakan untuk mengetahui tingkat signifikan 
atau dampak pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja dengan 
kinerja pegawai. 
- Jika Thitung > Ttabel maka variabel X mempunyai keeratan hubungan yang 
signifikan terhadap variabel Y. 
- Jika Thitung < Ttabel maka varibel X tidak mempunyai keeratan hubungan 
yang signifikan terhadap variabel Y. 
 
3.7 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
Secara teoritis, definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 
memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional 
sehingga dapat diamati atau diukur. Definisi operasional yang akan dijelaskan 
penulis adalah sebagai berikut : 
Tabel 3.1 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
Variabel Defenisi Indikator 
Variabel Bebas 
(X) 
Budaya 
Organisasi (X1) 
Seperangkat asumsi 
atau system keyakinan, 
nilai-nilai dan norma 
yang dikembangkan 
dalam organisasi yang 
dijadikan pedoman 
tingkah laku bagi 
angota-anggotanya 
untuk mengatasi 
masalah adaptasi 
ekternal dan integrasi 
internal. 
1. Inisiatif individual yaitu kebebasan 
untuk berinisiatif dalam pekerjaan. 
2. Pengarahan yaitu sejauh mana 
organisasi dapat menciptakan 
dengan jelas sasaran dan harapan 
yang diinginkan.  
3. Integrasi yaitu sejauhmana suatu 
organisasi dapat mendorong unit-unit 
organisasi untuk bekerja dengan 
cara yang terkoordinasi.  
4. Kontrol yaitu adanya pengawasan 
yang dilakukan dalam organisasi 
terhadap perilaku para pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya 
dengan menggunakan peraturan-
peraturan yang telah ditetapkan demi 
kelancaran organisasi.  
5. Sistem imbalan yaitu sejauhmana 
alokasi imbalan seperti kenaikan gaji, 
promosi, dan sebagainya didasarkan 
atas prestasi kerja pegawai.  
6. Pola komunikasi yaitu sejauhmana 
komunikasi dalam organisasi yang 
dibatasi oleh hierarki kewenangan 
yang formal dapat berjalan dengan 
baik. 
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Lingkungan 
Kerja (X2) 
segala sesuatu yang ada 
di sekitar pegawai pada 
saat bekerja, baik yang 
berbentuk fisik ataupun 
non fisik yang dapat 
mempengaruhi dirinya 
dan pekerjaanya saat 
bekerja. 
1. Suasana kerja yaitu segala sesuatu 
yang dapat memberikan 
kenyamanan maupun ketidak 
nyamanan pada tempat kerja. 
2. Hubungan dengan rekan kerja yaitu 
memiliki sikap saling menghormati 
dalam organisasi. 
3. Penerangan/pencahayaan pada 
tempat kerja sesuai kebutuhan. 
4. Kondisi udara pada tempat kerja 
memberikan kenyamanan. 
5. Lingkungan kerja bebas dari 
kebisingan. 
6. Keamanan di tempat kerja terjamin. 
  
Variabel Tidak 
Bebas (Y) 
Kinerja Pegawai  
Prestasi yang dicapai 
oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya 
atau pekerjaannya 
sesuai dengan standar 
dan kriteria yang 
ditetapkan untuk 
pekerjaan itu. 
1. Quality of work yaitu kemampuan 
pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan. 
2. Quantity of work yaitu menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu. 
3. Job knowledge tingkat pengetahuan 
mengenai pekerjaan yang dilakukan. 
4. Kreativitas yaitu tindakan-tindakan 
yang kreatif untuk mnyelesaikan 
persoalan. 
5. Cooperative yaitu kemampuan untuk 
bekerja sama dengan rekan kerja. 
6. Dependability yaitu kesadaran untuk 
dapat dipercaya dalam hal kehadiran 
pada absesnsi pegawai. 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskriptif Data 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh Pengaruh Budaya 
Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten Toraja Utara. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh positif dan signifikan antara Pengaruh Budaya Organisasi dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Toraja Utara. 
Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil yang ada di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara .  Sedangkan teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah Simple Random Sampling menurut Slovin, 
dengan jumlah sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 43 orang responden. 
Jumlah kuesioner yang disebarkan sebanyak 43 eksamplar, dan semua 
kuesioner kembali dan responden telah mengisi kuesioner dengan benar dan 
sesuai dengan petunjuk pengisian kuesioner. Selanjutnya dalam profil responden 
diperinci berdasarkan jenis kelamin, pendidikan terakhir, usia, dan lama bekerja. 
Salah satu tujuan dari pengelompokkan responden adalah untuk mengetahui 
rincian profil responden yang dijadikan sampel penelitian. 
1. Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
Laki-laki 25 58% 
Perempuan 18 42% 
Total 43 100% 
Sumber : Data primer, diolah (2016) 
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Berdasarkan tabel di atas telah didapatkan data jumlah pegawai/responden 
menurut jenis kelaminnya yaitu 25 orang berjenis kelamin laki-laki dengan 
persentase 58% dan 18 orang berjenis kelamin perempuan dengan persentase 
42 %. 
2. Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan 
Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Responden Persentase 
SLTA/sederajat 10 23% 
Diploma 6 14% 
S1 24 56% 
S2 3 7% 
Total 43 100% 
Sumber : Data primer, diolah (2016) 
Berdasarkan tabel di atas telah didapatkan data jumlah pegawai/responden 
menurut pendidikannya yaitu SMA/sederajat berjumlah 10 orang dengan 
presentase 23%, D3 berjumlah 6 orang dengan presentase 14%, S1 berjumlah 
24 orang dengan presentase 56 %, dan S2 berjumlah 3 orang dengan 
presentase 7 %. 
3. Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia 
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden 
berdasarkan usia: 
Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Responden Persentase 
23 - 33 tahun 15 35% 
34-44 tahun 18 42% 
>44 tahun 10 23% 
Total 43 100% 
Sumber : Data primer, diolah (2016) 
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Berdasarkan tabel di atas telah didapatkan data jumlah pegawai/responden 
menurut usianya yaitu usia 23-33 tahun berjumlah 15 orang dengan persentase 
35%, usia 34-44 tahun berjumlah 18 orang dengan persentase 42%, usia >44 
tahun berjumlah 10 orang dengan persentase 23%. 
4. Klasifikasi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden 
berdasarkan lama bekerja: 
Tabel 4.4 Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Responden Persentase 
3 -9 tahun 18 42% 
10 -16 tahun 13 30% 
17 -23 tahun 7 16% 
> 23 tahun 5 12% 
Total 43 100% 
Sumber : Data primer, diolah (2016) 
Berdasarkan tabel di atas telah di dapatkan data jumlah 
pegawai/responden menurut masa kerjanya yaitu 3-9 tahun berjumlah 18 orang 
dengan persentase 42%, masa kerja 10-16 tahun berjumlah 13 orang dengan 
persentase 30%, masa kerja 17-23 tahun berjumlah 7 orang dengan persentase 
16%, dan masa kerja > 23 tahun berjumlah 5 orang dengan persentase 12%. 
4.2 Penentuan Range  
Survei ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi ditiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1, dengan jumlah responden 
sebanyak 43 orang maka: 
Skor tertinggi : 43 x 5 = 215 
Skor terendah : 43 x 1 = 43 
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Sehingga penentuan range dengan menggunakan rumus umum : 
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 =
𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 − 𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ
𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑠𝑘𝑜𝑟
 
Dimana, range untuk hasil survey = 
215-43
5
= 34,4 
Range skor:  
43  77 = Sangat Rendah 
78  112 = Rendah 
113  147 = Cukup 
148 – 182 = Tinggi 
183 – 215 = Sangat Tinggi 
 
4.3 Deskripsi Variabel Budaya Organisasi Dan Lingkungan Kerja Dan 
Perhitungan Skor Variabel Independen (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
perhitungan skor bagi variabel Budaya Organisasi (X1) dan variabel Lingkungan 
Kerja (X2) dapat diuraikan sebagai berikut : 
4.3.1 Tanggapan Mengenai Variabel Budaya Organisasi (X1) 
Berdasarkan kuesioner yang telah diedarkan pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Toraja Utara dan diisi oleh pegawai, maka budaya organisasi dapat di 
analisis seperti yang diterapkan oleh instansi tersebut bagi pegawainya yang 
dapat dilihat dari hasil pengisian kuesioner yang di sajikan pada tabel di bawah 
ini : 
 
 
 
 
 
 
40 
 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden mengenai Budaya Organisasi 
Pertanyaa
n 
Jawaban responden 
Skor 
 SS S CS TS STS 
F  F  F  F  F  
 (X1.1) 25 58.1 13 30.2 3 7 2 4.7 - - 190 
 (X1.2) 25 58.1 12 27.9 4 9.3 2 4.7 - - 189 
 (X1.3) 28 65.1 9 20.9 4 9.3 2 4.7 - - 192 
 (X1.4) 22 51.2 15 34.9 4 9.3 2 4.7 - - 186 
 (X1.5) 28 65.1 9 20.9 4 9.3 2 4.7 - - 192 
 (X1.6) 30 69.8 8 18.6 3 7 2 4.7 - - 195 
Rata-rata 190.7 
Sumber : Data primer, diolah (2016) 
Menurut tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai Budaya 
Organisisi, untuk indikator pertama dalam hal ini kebebasan berinisiatif dalam 
pekerjaan, sebagian besar responden mengatakan sangat setuju bahwa 
pimpinan memberikan kesempatan untuk berinisiatif menyelesaikan masalah 
dalam pekerjaan tanpa menunggu lagi perintah yakni sebanyak 25 orang atau 
58.1% dari total responden. Sedangkan untuk indikator kedua yakni pengarahan, 
untuk jawaban mayoritas dari responden mengatakan sangat setuju bahwa 
dalam penyelesaian pekerjaan pimpinan memberikan pengarahan langsung 
mengenai teknis penyelesaian pekerjaan yaitu sebesar 25 atau 58.1% orang dari 
total responden. Untuk indikator ketiga yaitu integrasi, 28 orang atau 65.1% dari 
total responden mengatakan sangat setuju bahwa penyelesaian pekerjaan yang 
melibatkan beberapa seksi pada Kantor Sekretariat Daerah Kab. Toraja Utara di 
laksanakan secara terkoordinasi. Untuk indikator keempat yaitu kontrol, 22 atau 
51.2% responden mengatakan sangat setuju bahwa atasan selalu melakukan 
pengawasan terhadap pekerjaan yang di lakukan. Untuk indikator kelima yakni 
sistem imbalan, 28 atau 65.1% responden mengatakan sangat setuju bahwa 
kenaikan penghasilan ( gaji dan tunjangan) di dasarkan atas prestasi kerja. Dan 
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untuk indikator keenam yakni pola komunikasi, sebanyak 30 atau 69.8% 
responden mengatakan bahwa kebijakan yang diambil oleh atasan selalu 
disosialisasikan kepada pegawai.  
Pada tabel 4.5 diatas, tanggapan responden terhadap budaya organisasi 
dengan rata-rata skor 190.7. Maka dapat disimpulkan bahwa penilaian 
responden terhadap variabel budaya organisasi (X1) dinilai sangat tinggi atau 
berada pada range kelima. 
4.3.2 Tanggapan Mengenai Variabel Lingkungan Kerja (X2)  
Faktor lingkungan kerja adalah kondisi dimana lingkungan sekitar 
pegawai tersebut dalam melaksanakan aktifitas kesehariannya bekerja di 
kantor. Baik berupa benda hidup (manusia), maupun benda mati (ruangan, dll). 
Terkait lingkungan keja, berikut tanggapan responden : 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden mengenai Lingkungan Kerja 
Pertanyaa
n 
Jawaban responden 
Skor 
 SS S CS TS STS 
F  F  F  F  F   
 (X2.1) 11 25.6 25 58.1 4 9.3 3 7 - - 173 
 (X2.2) 12 27.9 23 53.5 5 11.6 3 7 - - 173 
 (X2.3) 11 25.5 26 60.5 3 7 3 7 - - 174 
 (X2.4) 11 25.6 24 55.8 5 11.6 3 7 - - 176 
 (X2.5) 17 39.5 19 44.2 4 9.3 3 7 - - 173 
 (X2.6) 26 60.5 12 27.9 3 7 2 4.7 - - 191 
Rata-rata 176.7 
Sumber : Data primer, diolah (2016) 
Menurut tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai lingkungan 
kerja, untuk indikator pertama dalam hal ini suasana kerja, sebagian besar 
responden mengatakan setuju bahwa pegawai merasa suasana kerja di kantor 
menyenangkan dengan fasilitas penunjang pekerjaan yang baik yakni sebanyak 
25 orang atau 58.1% dari total responden. Sedangkan untuk indikator kedua 
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yakni hubungan dengan rekan kerja, untuk jawaban mayoritas dari responden 
mengatakan setuju bahwa pegawai saling menghormati yaitu sebesar 23 atau 
53.5% orang dari total responden. Untuk indikator ketiga yaitu penerangan atau 
pencahayaan pada tempat kerja, 26 orang atau 60.5% dari total responden 
mengatakan setuju bahwa penerangan yang ada di tempat kerja telah sesuai 
dengan kebutuhan. Untuk indikator keempat yaitu kondisi udara pada tempat 
kerja, 24 atau 55.8% mayoritas responden mengatakan setuju bahwa kondisi 
udara di ruang kerja memberikan kenyamanan kepada pegawai selama bekerja. 
Untuk indikator kelima yakni lingkungan kerja bebas dari kebisingan, 19 atau 
44.2% responden mengatakan setuju bahwa lingkungan kerja pegawai tenang 
dan bebas dari kebisingan suara lalu lalang kendaraan. Dan untuk indikator 
keenam yakni keamanan di tempat kerja terjamin, sebanyak 26 atau 60.5% 
responden mengatakan sangat setuju bahwa pegawai merasa keamanan 
gedung kantor sudah terjamin.  
Pada tabel 4.6 diatas, tanggapan responden terhadap lingkungan kerja 
dengan rata-rata skor 176.7. Maka dapat disimpulkan bahwa penilaian 
responden terhadap variabel lingkungan kerja (X2) dinilai tinggi atau berada pada 
range keempat. 
 
4.4 Deskripsi Variabel Kinerja dan Perhitungan Skor Variabel Dependen (Y) 
Berdasarkan kuesioner yang telah diedarkan pada Sekretariat Daerah 
Kabupaten Toraja Utara dan diisi oleh pegawai, maka kinerja pegawai dapat di 
analisis seperti yang dapat dilihat dari hasil pengisian kuesioner yang di sajikan 
pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden mengenai Kinerja Pegawai 
Pertanyaan Jawaban responden 
Skor 
 SS S CS TS STS 
F  F  F  F  F   
 (Y1) 31 72.1 9 20,9 2 4.7 1 2.3 - - 199 
 (Y2) 32 74.4 8 18.6 2 4.7 1 2.3 - - 200 
 (Y3) 33 76.7 7 16.3 2 4.7 1 2.3 - - 201 
 (Y4) 28 65.1 12 27.9 2 4.7 1 2.3 - - 196 
 (Y5) 27 62.8 13 30.2 2 4.7 1 2.3 - - 195 
 (Y6) 34 79.1 6 14 2 4.7 1 2.3 - - 202 
Rata-rata 198.8 
Sumber : Data primer, diolah (2016) 
Menurut tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai kinerja 
pegawai, untuk indikator pertama dalam hal ini quality of work atau kemampuan 
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, sebagian besar 
responden mengatakan sangat setuju bahwa pegawai selalu menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan oleh atasan yakni sebanyak 31 orang atau 72.1% dari 
total responden. Sedangkan untuk indikator kedua yakni quantity of work atau 
penyelesaian pekerjaan tepat waktu, untuk jawaban mayoritas dari responden 
mengatakan sangat setuju yaitu sebesar 32 atau 74.4% orang dari total 
responden. Untuk indikator ketiga yaitu job knowledge atau tingkat pengetahuan 
mengenai pekerjaan yang dilakukan, 33 orang atau 76.7% dari total responden 
mengatakan sangat setuju. Untuk indikator keempat yaitu kreativitas atau 
tindakan-tindakan yang kreatif untuk menyelesaikan pekerjaan, 28 atau 65.1% 
mayoritas responden mengatakan sangat setuju. Untuk indikator kelima yakni 
cooperative atau kemampuan untuk bekerja sama dengan rekan kerja, 27 atau 
62.8% dari total responden mengatakan sangat setuju. Dan untuk indikator 
keenam yakni dependability atau kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal 
kehadiran pada absensi pegawai, sebanyak 34 atau 79.1% responden 
mengatakan sangat setuju bahwa pegawai memiliki kehadiran yang tinggi dalam 
absensi pegawai. 
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Pada tabel 4.7 diatas, tanggapan responden terhadap kinerja pegawai 
dengan rata-rata skor 198.8. Maka dapat disimpulkan bahwa penilaian 
responden terhadap variabel kinerja pegawai (Y) dinilai sangat tinggi atau berada 
pada range kelima. 
 
4.5 Analisis Regresi 
4.5.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
Persamaan regresi berganda dapat digunakan untuk melakukan prediksi 
seberapa tinggi nilai variabel dependen bila nilai variabel independen 
dimanipulasi (dirubah-rubah) (Sugiyono,2012). Pembuatan persamaan regresi 
berganda dapat dilakukan dengan menginprestasikan angka-angka yang ada di 
dalam unstandardized coefficient beta. Adapun hasil olahan data dengan 
menggunakan program SPSS 20 dapat dirangkum sebagai berikut: 
Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi 
berganda sebagai berikut : 
Y = 7.769 + 0.486X1 + 0.285X2 + e 
Dimana :  
X1 : Budaya Organisasi 
X2 : Lingkungan Kerja  
Y : Kinerja Pegawai  
e : Nilai residual 
Tabel 4.8 Hasil Hitungan Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7.769 2.399  3.239 .002 
BUDAYA 
ORGANISASI 
.486 .092 .588 5.291 .000 
LINGKUNGAN 
KERJA 
.285 .099 .319 2.870 .007 
Sumber : Olah data primer dengan SPSS 20 (2016) 
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Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal, 
antara lain:  
1. Nilai konstanta persamaan di atas adalah sebesar 7.769. Angka tersebut 
menunjukkan tingkat Kinerja yang diperoleh bila variabel budaya organisasi 
dan lingkungan kerja diabaikan. 
1. Variabel budaya organisasi memiliki nilai koefisien regresi yaitu sebesar 
0.486, mengindikasikan bahwa hubungan budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai berpengaruh positif. Hal ini menunjukkan bahwa nilai kinerja 
akan mengalami peningkatan sebesar 0,486 dari budaya organisasi, dengan 
asumsi variabel independen lain dianggap konstan.  
2. Variabel lingkungan kerja memiliki nilai koefisien regresi yaitu sebesar 0.285, 
mengindikasikan bahwa hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai berpengaruh positif. Hal ini menunjukkan bahwa nilai kinerja akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,285 dari lingkungan kerja, dengan asumsi 
variabel independen lain dianggap konstan. 
Berdasarkan hasil persamaan regresi diatas maka dapat diketahui bahwa 
variabel independen yang paling berpengaruh terhadap kinerja  pegawai adalah 
budaya organisasi. Hal ini dilihat melalui hasil koefisien regresi yakni sebesar 
0.486 yang menunjukkan nilai koefisien regresi yang terbesar jika dibandingkan 
dengan nilai koefisien regresi variabel independen lainnya. Sehingga hipotesis 
yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh paling dominan 
terhadap kinerja pegawai dapat diterima. 
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4.5.2 Uji Koefisien Dterminasi (R2) 
Tabel 4.9 Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .804a .646 .628 2.366 
Sumber : Olah data primer dengan SPSS 20 (2016) 
Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai R = 0,804 atau mempunyai 
hubungan yang kuat karena mendekati nilai 1, sedangkan untuk mengetahui 
besarnya hubungan variabel bebas secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
variabel terikat dapat dilihat dari besarnya nilai koefisien determinasi (R2) yang 
diperoleh sebesar 0,628. Hal ini berarti bahwa variabel bebas yakni budaya 
organisasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-
sama sebesar 62.8% terhadap variabel terikat yaitu kinerja pegawai negeri sipil 
(Y). Sedangkan sisanya yaitu sebesar 37.2% dipengaruhi oleh variabel-variabel 
lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
4.5.3 Uji Serempak (Uji F) 
Tabel 4.10  Hasil Perhitungan Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 408.352 2 204.176 36.487 .000b 
Residual 223.834 40 5.596   
Total 632.186 42    
Sumber : Olah data primer dengan SPSS 20 (2016) 
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-sama 
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai Fhitung sebesar 36,487 dan Ftabel 
sebesar 3,23 maka dapat dikatakan bahwa secara bersama-sama variabel bebas 
dapat menerangkan variabel terikatnya secara serentak karena Fhitung > Ftabel 
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dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Karena nilai signifikan (Sig.) jauh 
lebih kecil dari 0,05 menjelaskan bahwa kedua variabel independen secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sehingga hipotesis yang 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya 
organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dapat diterima. 
4.5.4 Uji Parsial (Uji T) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 
parsial variabel independen (budaya organisasi dan lingkungan kerja) terhadap 
variabel dependen (kinerja pergawai). Sementara itu secara parsial pengaruh 
dari kedua variabel independen tersebut terhadap kinerja pegawai ditunjukkan 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.11 Hasil Perhitungan Uji t 
Model thitung ttabel Sig. 
Budaya Organisasi 5.291 2.021 0.000 
Lingkungan Kerja 2.870 2.021 0.007 
Sumber: data primer, diolah (2016) 
Pengaruh dari variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai dapat dilihat dari arah tanda dan tingkat signifikan (probabilitas). 
Jika tingkat signifikansinya < 0,05 dan thitung lebih besar dari ttabel maka dapat 
dikatakan bahwa variabel tersebut berpengaruh dan signifikan. Hal ini dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
Hasil uji parsial (uji t) antara variabel budaya organisasi terhadap variabel 
kinerja pegawai menunjukkan  thitung sebesar 5,291 sedangkan ttabel sebesar 
2,021 atau thitung > ttabel, hal ini berarti bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai 
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2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
Hasil uji parsial (uji t) antara variabel lingkungan kerjai terhadap variabel 
kinerja peawai menunjukkan thitung sebesar 2,870 sedangkan ttabel sebesar 
2,021 atau thitung > ttabel, hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 
4.6 Pembahasan Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil pengolahan data sebelumnya, penelitian ini telah 
menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi (X1) dan lingkungan kerja (X2), 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 
Uji F (Uji Serempak) yang digunakan dengan nilai Fhitung sebesar 36,487 dan nilai 
signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 pada tabel 4.10 
menjelaskan bahwa kedua variabel independen ini secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Analisis deskriptif dari variabel budaya organisasi memiliki nilai rata-rata 
dengan range yang sangat tinggi yaitu sebesar 190,7. Hal ini menunjukkan 
bahwa pegawai yang menjadi responden dalam penelitian ini memahami budaya 
organisasi yang ada pada instansi tersebut dan peranannya dalam peningkatan 
kinerja pegawai. Hasil analisis regresi memperlihatkan bahwa nilai kinerja 
pegawai akan mengalami peningkatan sebesar 0,486 dari variabel budaya 
organisasi dengan asumsi variabel lain dianggap konstan. Begitu pula dengan 
variabel lingkungan kerja memiliki nilai rata-rata dengan range yang tinggi yaitu 
sebesar 176,7. Hal ini menunjukkan bahwa responden memahami kondisi 
lingkungan kerja pada instansi dan peranannya terhadap peningkatan kinerja 
pegawai. Hasil analisis regresi memperlihatkan bahwa nilai kinerja pegawai akan 
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mengalami peningkatan sebesar 0,285 dari variabel lingkungan kerja dengan 
asumsi variabel lain dianggap konstan. 
Adapun secara parsialnya hubungan variabel bebas terhadap variabel 
terikat adalah sebagai berikut : 
1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten Toraja Utara  
Dari hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
budaya organisasi sebesar 0,486, selain itu memiliki nilai t-hitung = 5,291 > 
t-tabel = 2,021, serta memiliki nilai pvalue = 0,007 < 0,050, sehingga dapat 
dikatakan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini sejalan dengan teori Stephen P. 
Robbins dan Timothy A. Judge (2008), mengatakan bahwa budaya 
organisasi dapat berfungsi sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional 
yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan. 
Penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Prima S. Sinaga (2009), Gogy Bara Kharisma (2013), dan Margarrisan 
Sinaga (2008) dimana hasil temuannya menyatakan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten Toraja Utara  
Hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
lingkungan kerja sebesar 0,285, selain itu memiliki nilai t-hitung = 2,870 > t-
tabel = 2,021, serta memiliki nilai pvalue = 0,000 < 0,050, sehingga dapat 
dikatakan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini mendukung teori Nitisemito (dalam 
Intanghina, 2008:97) mendefinisikan bahwa lingkungan kerja adalah segala 
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sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi drinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Penelitian ini juga 
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Vera Parlinda dan 
wahyuddin (2004), Muhammad Gulzar (2013), dan Emmanuel Majekodunmi 
(2012) dimana hasil temuannya menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa budaya 
organisasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai (Y), maka hipotesis pertama dan kedua dapat diterima. 
Selanjutnya pada penelitian ini membuktikan bahwa variabel budaya organisasi  
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dibandingkan variabel 
lingkungan kerja sehingga hipotesis ketiga juga dapat diterima. 
 
 
 
 
. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Dari rumusan masalah yang diajukan, berdasarkan hasil analisis data yang 
telah dilakukan dan pembahasan yang telah dikemukakan pada bab 
sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil analisis regeresi linear, uji F dan uji T maka dapat 
disimpulkan bahwa budaya organisasi (X1) mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Toraja Utara, sehingga hipotesis pertama yang mengatakan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara Provinsi Sulawesi 
Selatan dapat diterima. 
2. Berdasarkan hasil analisis regeresi linear, uji F dan uji T maka dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja (X2) mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Sekretariat Daerah Kabupaten 
Toraja Utara, sehingga hipotesis kedua yang mengatakan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara Provinsi Sulawesi 
Selatan dapat diterima. 
3. Hasil pengujian masing-masing variabel dalam memengaruhi kinerja 
pegawai (Y), dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan yang 
dominan dalam mempengaruhi kinerja pegawai, sehingga hipotesis ketiga 
yang menyatakan variabel budaya organisasi yang dominan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara 
dapat diterima. 
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5.2 Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran sebagai pelengkap terhadap hasil penelitian yang dapat diberikan 
sebagai berikut : 
1. Penelitian ini diharapakan akan menjadi sumbangsih pemikiran kepada 
Pemerintah Daerah Kabupaten Toraja Utara lebih khusus lagi kepada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Toraja Utara terkait pengelolaan Pegawai 
Negeri Sipil.  
2. Penelitian ini diharapkan bisa menjadi referensi buat penulis dan peneliti 
lainnya terkait disiplin ilmu manajemen sumber daya manusia. 
3. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan tetap melakukan penelitian kepada 
organisasi sektor publik, dalam hal ini ruang lingkup organisasi pemerintahan 
untuk skala dan instrumen yang lebih besar. 
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LAMPIRAN 1: BIODATA 
 
Identitas diri 
Nama   : Yeheskiel Toyang 
Tempat, tanggal lahir : Tondon, 05 Aprilr 1992 
Jenis kelamin  : Laki-laki 
Alamat   : Perum. Bukit Khatulistiwa Blok F.18 
No. telepon  : +6285397176305 
Alamat email  : yeheskielto@gmail.com 
 
Riwayat pendidikan 
 Pendidikan Formal : 
 SDN 210 INPRES Kollo, Toraja Utara 1998-2004 
 SMP NEGERI 2 Tondon Nanggala, Toraja Utara, 2004-2007 
 SMA NEGERI 1 Rantepao, Toraja Utara, 2007-2010 
 Pendidikan Informal: 
 Leadership Training Course (LTC) Level 1 Gerakan Mahasiswa Kristen 
Indonesia (GMKI) 2012 
 
Pengalaman Organisasi: 
 Sekretaris GMKI Kom,. Ekonomi UNHAS, 2012-2013 
 Kordinator Fakultas GAMARA UNHAS, 2012-2013. 
 Badan Pengurus Cabang (BPC) GMKI Cabang Makassar, 2013-2015 
 
 
Makassar, April 2016 
 
 
 
 
   Yeheskiel Toyang 
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LAMPIRAN 2: KUSIONER 
 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN LINGKUNGAN 
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA 
SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN TORAJA UTARA 
PROVINSI SULAWESI SELATAN 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
 
Unit Kerja  : 
Jenis Kelamin : Laki-laki  Perempuan 
Pendidikan terakhir : SMA 
    Sarjana Muda/Diploma 
    Sarjana 
    Pasca Sarjana 
Usia   : Tahun 
Masa Kerja  : 
Petunjuk pengisian 
 Berilah tanda chek list (√)atau tanda silang (x) pada salah satu jawaban 
yang telah disediakan  disetiap pertanyaan. 
 Berikan penilaian yang sesuai dengan kenyataan yang ada.  
 
Keterangan Pilihan Jawaban : 
- (SS) =  Sangat Setuju 
- (S) =  Setuju 
- (CS) =  Cukup Setuju 
- (TS) = Tidak Setuju 
- (STS) = Sangat Tidak Setuju 
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BUDAYA ORGANISASI 
No Pertanyaan Jawaban 
SS S CS TS STS 
1 Atasan memberikan kesempatan untuk 
berinisiatif menyelesaikan masalah yang ada 
dalam pekerjaan tanpa menunggu lagi perintah.  
     
2 Dalam pelaksanaan pekerjaan, pimpinan 
memberikan pengarahan langsung mengenai 
teknis penyelesaian pekerjaan. 
     
3 Penyelesaian pekerjaan yang melibatkan 
beberapa seksi pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kab. Toraja Utara dilaksanakan secara 
terkoordinasi. 
     
4 Atasan selalu melakukan pegawasan terhadap 
pekerjaan yang saya lakukan. 
     
5 Kenaikan penghasilan ( gaji, dan tunjangan 
kegiatan tambahan) didasarkan atas prestasi 
kerja. 
     
6 Kebijakan yang diambil oleh atasan selalu 
disosialisasikan kepada pegawai. 
     
 
LINGKUNGAN KERJA 
N
o 
Pertanyaan Jawaban 
SS S CS TS STS 
1 Saya merasa suasana kerja di kantor 
menyenangkan dengan fasilitas penunjang 
pekerjaan  yang baik. 
     
2 Saya dan pegawai lain saling menghormati.      
3 Penerangan yang ada (sinar matahari dan listrik) 
di ruang kerja telah sesuai dengan kebutuhan. 
     
4 Kondisi udara di ruang kerja memberikan 
kenyamanan pada saya selama bekerja. 
     
5 Lingkungan kerja pegawai tenang dan bebas dari 
kebisingan suara lalu lalang kendaraan. 
     
6 Saya merasa keamanan gedung kantor sudah 
terjamin. 
     
 
  
59 
 
KINERJA PEGAWAI 
N
o 
Pertanyaan Jawaban 
SS S CS TS STS 
1 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang 
diberikan atasan kepada saya. 
     
2 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu. 
     
3 Saya memahami pekerjaan yang saya kerjakan.      
4 Saya melakukan tindakan-tindakan yang kreatif 
dalam mendukung penyelesaian pekerjaan saya. 
     
5 Saya mampu bekerja sama dengan pegawai lain 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
6 Saya memiliki kehadiran yang tinggi dalam 
absensi pegawai. 
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Lampiran 3 : Hasil Output Spss 20 ( Frequency) 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 3.8 4.7 4.7 
Cukup Setuju 3 5.7 7.0 11.6 
Setuju 13 24.5 30.2 41.9 
Sangat Setuju 25 47.2 58.1 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 3.8 4.7 4.7 
Cukup Setuju 4 7.5 9.3 14.0 
Setuju 12 22.6 27.9 41.9 
Sangat Setuju 25 47.2 58.1 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 3.8 4.7 4.7 
Cukup Setuju 4 7.5 9.3 14.0 
Setuju 9 17.0 20.9 34.9 
Sangat Setuju 28 52.8 65.1 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X1.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 3.8 4.7 4.7 
Cukup Setuju 4 7.5 9.3 14.0 
Setuju 15 28.3 34.9 48.8 
Sangat Setuju 22 41.5 51.2 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 3.8 4.7 4.7 
Cukup Setuju 4 7.5 9.3 14.0 
Setuju 9 17.0 20.9 34.9 
Sangat Setuju 28 52.8 65.1 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
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X1.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 3.8 4.7 4.7 
Cukup Setuju 3 5.7 7.0 11.6 
Setuju 8 15.1 18.6 30.2 
Sangat Setuju 30 56.6 69.8 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 5.7 7.0 7.0 
Cukup Setuju 4 7.5 9.3 16.3 
Setuju 25 47.2 58.1 74.4 
Sangat Setuju 11 20.8 25.6 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 5.7 7.0 7.0 
Cukup Setuju 5 9.4 11.6 18.6 
Setuju 23 43.4 53.5 72.1 
Sangat Setuju 12 22.6 27.9 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X2.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 5.7 7.0 7.0 
Cukup Setuju 3 5.7 7.0 14.0 
Setuju 26 49.1 60.5 74.4 
Sangat Setuju 11 20.8 25.6 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 5.7 7.0 7.0 
Cukup Setuju 5 9.4 11.6 18.6 
Setuju 24 45.3 55.8 74.4 
Sangat Setuju 11 20.8 25.6 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
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X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 5.7 7.0 7.0 
Cukup Setuju 4 7.5 9.3 16.3 
Setuju 19 35.8 44.2 60.5 
Sangat Setuju 17 32.1 39.5 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
X2.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 3.8 4.7 4.7 
Cukup Setuju 3 5.7 7.0 11.6 
Setuju 12 22.6 27.9 39.5 
Sangat Setuju 26 49.1 60.5 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
 
Y1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1.9 2.3 2.3 
Cukup Setuju 2 3.8 4.7 7.0 
Setuju 9 17.0 20.9 27.9 
Sangat Setuju 31 58.5 72.1 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
Y2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1.9 2.3 2.3 
Cukup Setuju 2 3.8 4.7 7.0 
Setuju 8 15.1 18.6 25.6 
Sangat Setuju 32 60.4 74.4 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
Y3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1.9 2.3 2.3 
Cukup Setuju 2 3.8 4.7 7.0 
Setuju 7 13.2 16.3 23.3 
Sangat Setuju 33 62.3 76.7 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
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Y4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1.9 2.3 2.3 
Cukup Setuju 2 3.8 4.7 7.0 
Setuju 12 22.6 27.9 34.9 
Sangat Setuju 28 52.8 65.1 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
Y5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1.9 2.3 2.3 
Cukup Setuju 2 3.8 4.7 7.0 
Setuju 13 24.5 30.2 37.2 
Sangat Setuju 27 50.9 62.8 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
 
Y6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1.9 2.3 2.3 
Cukup Setuju 2 3.8 4.7 7.0 
Setuju 6 11.3 14.0 20.9 
Sangat Setuju 34 64.2 79.1 100.0 
Total 43 81.1 100.0  
Missing System 10 18.9   
Total 53 100.0   
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Lampiran 4 : Uji Validitas  
 
Correlations 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 BUDAYA 
ORGANISAS
I 
X1.1 
Pearson 
Correlation 
1 .848** .765** .730** .765** .818** .882** 
Sig. (1-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X1.2 
Pearson 
Correlation 
.848** 1 .856** .752** .823** .845** .919** 
Sig. (1-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X1.3 
Pearson 
Correlation 
.765** .856** 1 .881** .935** .920** .961** 
Sig. (1-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X1.4 
Pearson 
Correlation 
.730** .752** .881** 1 .914** .809** .913** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X1.5 
Pearson 
Correlation 
.765** .823** .935** .914** 1 .886** .955** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X1.6 
Pearson 
Correlation 
.818** .845** .920** .809** .886** 1 .946** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
BUDAYA 
ORGANISASI 
Pearson 
Correlation 
.882** .919** .961** .913** .955** .946** 1 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 43 43 43 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
 
 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 LINGKUNGA
N KERJA 
X2.1 
Pearson 
Correlation 
1 .858** .793** .764** .813** .560** .907** 
Sig. (1-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.2 
Pearson 
Correlation 
.858** 1 .838** .843** .850** .540** .934** 
Sig. (1-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.3 
Pearson 
Correlation 
.793** .838** 1 .891** .754** .519** .906** 
Sig. (1-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
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X2.4 
Pearson 
Correlation 
.764** .843** .891** 1 .804** .495** .908** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.5 
Pearson 
Correlation 
.813** .850** .754** .804** 1 .593** .915** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
X2.6 
Pearson 
Correlation 
.560** .540** .519** .495** .593** 1 .704** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
LINGKUNGAN 
KERJA 
Pearson 
Correlation 
.907** .934** .906** .908** .915** .704** 1 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 43 43 43 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
 
 
 
 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 KINERJ
A 
Y1 
Pearson 
Correlation 
1 .925** .901** .833** .911** .827** .959** 
Sig. (1-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
Y2 
Pearson 
Correlation 
.925** 1 .924** .861** .842** .848** .959** 
Sig. (1-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
Y3 
Pearson 
Correlation 
.901** .924** 1 .890** .872** .871** .969** 
Sig. (1-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
Y4 
Pearson 
Correlation 
.833** .861** .890** 1 .831** .770** .921** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
Y5 
Pearson 
Correlation 
.911** .842** .872** .831** 1 .753** .926** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
Y6 
Pearson 
Correlation 
.827** .848** .871** .770** .753** 1 .899** 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 43 43 43 43 43 43 43 
KINERJ
A 
Pearson 
Correlation 
.959** .959** .969** .921** .926** .899** 1 
Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 43 43 43 43 43 43 43 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
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Lampiran 5 : Regression 
 
 
 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
LINGKUNGAN 
KERJA, 
BUDAYA 
ORGANISASIb 
. Enter 
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .804a .646 .628 2.366 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, BUDAYA ORGANISASI 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 408.352 2 204.176 36.487 .000b 
Residual 223.834 40 5.596   
Total 632.186 42    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, BUDAYA ORGANISASI 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7.769 2.399  3.239 .002 
BUDAYA 
ORGANISASI 
.486 .092 .588 5.291 .000 
LINGKUNGAN 
KERJA 
.285 .099 .319 2.870 .007 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
 
